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ABSTRAK 

 

 

PENGARUH KONFLIK PERAN DAN STRES KERJA TERHADAP 

KINERJA PEGAWAI WANITA PADA KANTOR DINAS 

 KESEHATAN KABUPATEN OKU  

BATURAJA 

 

 

Oleh 

 

Rian Apriyanti 

 

 

Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU Baturaja merupakan instansi pemerintah 

yang bergerak di bidang pelayanan kesehatan.  Perkembangan dan pertumbuhan 

ekonomi terjadi sangat pesat beberapa dekade ini, yang menyebabkan bukan hanya 

para laki-laki yang dituntut untuk bekerja, namun perempuan juga dituntut untuk 

bekerja demi memenuhi kebutuhan rumah tangga, perempuan tidak hanya bekerja di 

lingkungan rumah saja ataupun melayani suami.  Konflik peran timbul akibat 

tekanan- tekanan yang berasal dari pekerjaan dan keluarga. Konflik peran inilah yang 

harus diperhatikan sebagai faktor pembentuk terjadinya stres di tempat kerja, 

meskipun ada faktor dari luar organisasi yang seharusnya menjadi perhatian 

organisasi.   

 

Masalah yang dihadapi oleh pegawai wanita Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten 

OKU Baturaja pada konflik peran (work-family conflict) dan stres kerja adalah 

ketidakseimbangan antara keluarga dan pekerjaan dimana waktu dan tekanan 

menjadi salah satu faktor timbulnya konflik peran, serta beban kerja yang berlebihan 

dapat menimbulkan stres kerja. Permasalahan dalam penelitian ini yaitu apakah 

konflik peran (work-family conflict) dan stres kerja secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai wanita Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten 

OKU Baturaja. 

 

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh konflik peran 

(work-family conflict) terhadap kinerja, pengaruh stres kerja terhadap kinerja dan 

pengaruh konflik peran (work-family conflict) dan stres kerja secara bersama-sama 

terhadap kinerja pegawai wanita Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU Baturaja. 

Hipotesis yang dirumuskan yaitu konflik peran (work-family conflict) berpengaruh 

positif terhadap kinerja, stres kerja berpengaruh positif terhadap kinerja, dan konflik 

peran (work-family conflict) dan stres kerja secara bersama-sama berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai wanita Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU Baturaja. 



Rian Apriyanti 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa penelitian tidak mendukung hipotesis. Hasil 

statistik SPSS menunjukkan hasil konflik peran berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja, stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, serta 

konflik peran dan stres kerja secara bersama-sama berpengaruh dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

 

Saran dalam penelitian ini agar para pegawai dapat mengatur waktu antara 

pekerjaan dan keluarga, dan agar atasan lebih transparansi terhadap perubahan 

situasi yang ada di kantor untuk menghasilkan kinerja yang lebih baik. 

 

Kata kunci : Kantor dinas kesehatan, kinerja pegawai wanita, konflik peran, 

pengaruh, stres kerja. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

 

 

1.1  Latar Belakang 

 

Sumber daya manusia merupakan aset terpenting dalam sebuah organisasi, karena 

segala aktivitas dalam sebuah organisasi tidak akan berjalan tanpa adanya peran 

sumber daya manusia di dalamnya.  Sumber daya manusia sebagai faktor 

penunjang keberhasilan dan mesin penggerak dalam sebuah organisasi.  Jika suatu 

organisasi memiliki sumber daya manusia yang baik, maka dapat dipastikan 

bahwa organisasi tersebut mampu untuk bersaing dan berkembang dengan baik 

(Yuniarsih dan Suwatno, 2008:1). 

 

Organisasi menyadari bahwa sumber daya manusia adalah aset yang utama di 

dalam sebuah organisasi yang harus dibina serta diperhatikan (Noe, 2010).  

Organisasi akan mengupayakan cara-cara dan tindakan-tindakan yang harus 

dilakukan guna mendorong sumber daya manusia agar lebih produktif, kreatif, 

dan berprestasi, serta siap menghadapi persaingan dalam era globalisasi.  Sumber 

daya manusia sampai saat ini masih tetap mendapat perhatian bagi sebuah 

organisasi atau perusahaan agar dapat bertahan di tengah tuntutan globalisasi 

sekarang ini.  Sumber daya manusia memegang peran utama dalam setiap 

kegiatan oganisasi atau perusahaan apa pun bentuknya, hal itu memberi gambaran 
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bahwa sumber daya manusia merupakan kunci utama yang harus diperhatikan 

dengan segala kebutuhannya (Wibowo, 2013). 

 

Perkembangan dan pertumbuhan ekonomi terjadi sangat pesat beberapa dekade 

ini, yang menyebabkan bukan hanya para laki-laki yang dituntut untuk bekerja, 

namun perempuan juga dituntut untuk bekerja demi memenuhi kebutuhan rumah 

tangga, perempuan tidak hanya bekerja di lingkungan rumah saja ataupun 

melayani suami, walaupun hal tersebut adalah salah satu kewajiban perempuan 

mengikuti kodratnya.  Perempuan juga dapat berperan untuk bangsa di ranah 

politik, ekonomi dan sosial.  Bukti nyata dari hal tersebut dapat dilihat pada Pasal 

65 Ayat 1 UU (Undang-Undang)  Nomor 12 Tahun 18 Februari 2003 yang 

berbunyi “Setiap partai politik peserta pemilu dapat mengajukan calon anggota 

DPR, DPRD Provinsi dan DPRD Kabupaten/ Kota untuk setiap daerah pemilihan 

dengan memperhatikan keterwakilan perempuan sekurang-kurangnya 30%”.  

Ketentuan dari UU di atas merupakan tindak lanjut dari konvensi PBB, yaitu 

persoalan yang menyangkut penghapusan segala bentuk diskriminasi terhadap 

perempuan.  

 

Uni Antar Parlemen (Inter Parliamentary Union) pada tahun 1997 di New Delhi 

mendeklarasikan “Hak politik perempuan harus ditanggapi sebagai satu kesatuan 

dengan hak asasi manusia.  Oleh karena itu, hak politik perempuan tidak dapat 

dipisahkan dari hak asasi manusia”.  UU dan konvensi PBB tersebut menandakan 

bahwa dalam ranah politik peran perempuan sudah mulai diakui dan 

diperhitungkan.  Emansipasi wanita yang membuat para perempuan mulai bekerja 

di luar rumah, tidak jarang menyebabkan terjadinya konflik peran.  Howard 
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(2008) mengatakan work family conflict terjadi ketika ada ketidaksesuaian antara 

peran yang satu dengan peran lainnya (inter-role conflict) di mana terdapat 

tekanan yang berbeda antara peran di keluarga dan di pekerjaan.  Konflik peran 

memiliki dua bentuk, yaitu konflik pekerjaan-keluarga serta konflik keluarga-

pekerjaan (Sanaz et al., 2014).  Konflik yang tidak ditangani secara tepat dan 

bijaksana, dapat pula berakibat langsung pada diri pegawai wanita, karena mereka 

ada di dalam suasana serba salah sehingga mengalami tekanan jiwa dalam 

bekerja.  Tuntutan pekerjaan berhubungan dengan tekanan yang berasal dari 

beban kerja yang berlebihan, seperti pekerjaan yang harus diselesaikan terburu-

buru. 

 

Pegawai wanita yang sudah berkeluarga akan mengalami kesulitan dalam 

menjalankan pekerjaan mereka.  Hal ini dikarenakan pegawai wanita memiliki 

dua beban kerja, di mana mengharuskan pegawai wanita berada pada peran 

sebagai seorang pegawai dalam sebuah organisasi dan peran sebagai ibu rumah 

tangga (Wijono, 2010).  Peran yang dimiliki pegawai wanita berhubungan dengan 

peran tradisi dan transisi disebut dengan peran ganda.  Peran tradisi atau domestik 

mencakup peran wanita sebagai istri, ibu, dan pengelola rumah tangga, sedangkan 

peran transisi meliputi pengertian wanita sebagai tenaga kerja, anggota 

masyarakat dan manusia pembangunan (Indrayani, 2009). 

 

Konflik peran ganda merupakan suatu kendala yang dialami perempuan sebagai 

seorang istri dan ibu rumah tangga yang dituntut untuk mengurus rumah tangga, 

namun disisi lain juga di tuntut untuk bekerja dan mengembangkan karir sesuai 

dengan profesi (Wijono, 2010).  Konflik peran pegawai wanita yang memiliki 



4 
 

peran ganda berkaitan dengan faktor internal dan eksternal.  Faktor internal yang 

mempengaruhi munculnya konflik dalam peran ganda adalah harapan-harapan 

yang ada pada diri wanita itu sendiri, yang mendasari seorang wanita berkeluarga 

untuk bekerja dan membina karir.  Faktor eksternal yang menyebabkan konflik 

bagi wanita pekerja adalah lingkungan tempat pegawai wanita memenuhi peran-

perannya, lingkungan sosial dalam pekerjaannya, tuntutan kerja dan berikut 

aturan-aturannya.  Wanita dapat berperan sebagai istri, ibu, dan sebagai wanita 

karir yang sukses jika ia sanggup menjaga keseimbangan dan mampu mengelola 

waktu dan batas antara pekerjaan atau karir dengan rumah tangga (Yulia, 2007). 

 

Menurut Hurlock (2006) tugas-tugas yang berkaitan dengan pekerjaan dan 

keluarga merupakan tugas yang sangat penting dan sulit, bahkan bagi orang 

dewasa yang telah mempunyai pengalaman kerja, telah menikah, dan telah 

menjadi orang tua, mereka masih tetap harus melakukan penyesuaian diri dengan 

peran-peran tersebut. 

 

Konflik peran dan stres kerja ini dapat terjadi apabila seorang pegawai wanita 

dalam waktu yang bersamaan memiliki tuntutan peran yang tidak dapat dikerjakan 

secara sekaligus misalnya ketika pegawai tersebut dituntut menjadi sesosok ibu 

dan istri yang baik bagi keluarganya dan menjadi pegawai yang berkinerja baik 

dengan menjalankan kewajiban di dalam organisasi, di mana tuntutan peran 

tersebut dapat menimbulkan konflik peran dan stres kerja, seperti yang 

diungkapkan Robbins (2002) dalam Rozikin (2006:307), yang mengatakan 

konflik peran sebagai situasi di mana individu (seseorang) dihadapkan dengan 

harapan-harapan peran yang berlainan.  Konflik peran timbul bila individu dalam 
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peran tertentu dituntut dalam waktu yang bersamaan untuk melakukan sesuatu 

yang berbeda dari yang diinginkannya atau yang tidak merupakan bagian dari 

bidang pekerjaannya.  Konflik peran inilah yang harus diperhatikan sebagai faktor 

pembentuk terjadinya stres di tempat kerja, meskipun ada faktor dari luar 

organisasi yang seharusnya menjadi perhatian organisasi.  Tuntutan dalam suatu 

organisasi untuk selalu bersikap profesional dalam bekerja dan tidak mengaitkan 

permasalahan yang ada di luar organisasi (rumah tangga) dengan hal yang ada di 

dalam organisasi, dapat memicu terjadinya stres kerja terhadap pegawai wanita. 

 

Stres merupakan suatu keadaan di mana seseorang mengalami ketegangan karena 

adanya kondisi-kondisi yang mempengaruhi dirinya. Kondisi-kondisi tersebut 

dapat ditimbulkan dari dalam diri individu maupun dari lingkungan di luar diri 

individu (Hidayati et al., 2008).  Stres kerja merupakan suatu kodisi ketegangan 

yang dialami pegawai yang dapat mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan 

kondisi seseorang. Stres kerja dapat mempengaruhi kemampuan seseorang untuk 

menghadapi pekerjaan.  Munandar (2008) menyatakan bahwa stres yang dialami 

pegawai sebagai hasil atau akibat dari proses bekerja yang dapat berkembang 

menjadikan pegawai sakit fisik dan mental sehingga tidak dapat bekerja secara 

optimal. 

 

Stres kerja mempunyai bermacam dampak yang berupa gejala-gejala yang dialami 

oleh individu yang mengalaminya baik berupa gejala fisiologis dan perilaku 

(Robbins, 2006). Gejala fisiologis berkaitan dengan pengaruh terhadap kesehatan 

fisik pegawai seperti perubahan metabolisme, menimbulkan sakit kepala dan 

peningkatan tekanan darah, kecemasan, mudah marah, kebosanan, ketidakpuasan, 
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serta suka menunda-nunda pekerjaan.  Stres kerja dapat ditunjukkan dengan gejala 

perilaku yang mengarah pada perubahan produktivitas, absensi, dan tingkat keluar 

masuknya pegawai. 

 

Mangkunegara (2005) dalam Trinaningsih (2007) menyatakan kinerja 

(performance ) yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya.  Menurut Bangun (2012) kinerja adalah hasil 

pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan 

pekerjaan (job requirement).  Kinerja dibedakan menjadi dua, yaitu kinerja 

individu dan kinerja organisasi. Kinerja individu adalah hasil kerja karyawan baik 

dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah 

ditentukan, sedangkan kinerja organisasi adalah gabungan dari kinerja individu 

dengan kinerja kelompok Mangkunegara, (2005) dalam (Trinaningsih, 2007).  

 

Menurut Rivai (2009:532) kinerja diartikan kesediaan seseorang atau kelompok 

orang untuk melakukan suatu kegiatan, dan menyempurnakannya sesuai tanggung 

jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan.  Berdasarkan pengertian-

pengertian kinerja dari beberapa pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa 

kinerja merupakan hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang telah 

dicapai pegawai, dalam menjalankan tugas-tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan organisasi, dan hasil kerjanya tersebut disesuaikan dengan 

hasil kerja yang diharapkan organisasi, melalui kriteria-kriteria atau standar 

kinerja pegawai yang berlaku dalam organisasi. 
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Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU Baturaja merupakan salah satu instansi 

pemerintah yang bergerak di bidang kesehatan yang dipimpin langsung oleh 

seorang kepala dinas (kadin).  Kadin berkedudukan di bawah bupati serta 

bertanggung jawab langsung pada bupati melalui sekretaris daerah.  Lokasi 

penelitian yang akan dituju berlokasi di Jl. Jend. A. Yani Km. 6 Kemelak Baturaja 

Timur.  Berikut dapat dilihat data jumlah pegawai Kantor Dinas Kesehatan 

Kabupaten OKU Baturaja secara keseluruhan berdasarkan jenis kelamin dan 

status pernikahan: 

 

TABEL 1.1 JUMLAH PEGAWAI KANTOR DINAS KESEHATAN  

KABUPATEN OKU BATURAJA 

 

NO 
JENIS 

KELAMIN 

STATUS 
JUMLAH 

(ORANG) MENIKAH 
BELUM 

MENIKAH 

1 PEREMPUAN 48 25 73 

2 LAKI-LAKI 31 13 44 

         TOTAL   117 

Sumber: Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU, 2015 

 

 

Berdasarkan Tabel 1.1 menunjukkan bahwa jumlah pegawai Kantor Dinas 

Kesehatan Kabupaten OKU Baturaja secara keseluruhan berjumlah 117 orang 

pegawai, yang terdiri dari 48 pegawai wanita yang menikah dan 25 pegawai 

wanita belum menikah dengan total keseluruhan sebanyak 73 pegawai, pegawai 

laki-laki menikah sebanyak 31 pegawai dan belum menikah sebanyak 13 pegawai 

dengan total keseluruhan pegawai laki-laki sebanyak 44 pegawai. 

 

Subjek penelitian ini lebih berfokus kepada pegawai wanita Kantor Dinas 

Kesehatan Kabupaten OKU Baturaja secara keseluruhan baik yang telah menikah 

maupun belum menikah.  Untuk melihat sebaran absensi sebagai bahan 



8 
 

perbandingan antara pegawai wanita dan laki-laki berikut dapat dilihat pada Tabel 

1.2.  Cara perhitungan tingkat dari data absensi pegawai Kantor Dinas Kesehatan 

Kabupaten OKU Baturaja adalah dengan menghitung jumlah absensi dalam 

ukuran hari atau dengan menjumlahkan hari ketidakhadiran seluruh pegawai 

selanjutnya dibandingkan dengan total hari kerja pegawai tersebut.  Menurut 

Hasibuan (2006), perhitungan tingkat absensi dapat dihitung dengan rumus: 

                  Jumlah Absensi 

Tingkat Absensi =       x 100% 

      Total Hari Kerja 

 

 

TABEL 1. 2 ABSENSI PEGAWAI WANITA PADA KANTOR DINAS 

KESEHATAN KABUPATEN OKU BATURAJA TAHUN 2015 

 

BULAN TAHUN 

JUMLAH 

HARI 

KERJA 

TOTAL 

HARI 

KERJA 

JUMLAH 

ABSENSI 

(HARI) 

TINGKAT 

ABSENSI % 

Januari 2015 21 168 7 4,16 

Februari 2015 19 152 8 5,26 

Maret  2015 22 176 9 5,11 

April 2015 22 176 10 5,68 

Mei 2015 18 144 7 4,86 

Juni 2015 21 168 6 3,57 

Juli 2015 19 152 10 6,57 

Agustus 2015 20 160 7 4,37 

September 2015 21 168 9 5,35 

Oktober 2015 21 168 8 4,76 

November 2015 21 168 7 4,16 

Desember 2015 20 160 9 5,62 

RATA-

RATA 

ABSENSI 

 

4,95% 

Sumber : Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU Baturaja, 2015  

 

Tabel 1.2 di atas menggambarkan tingkat absensi dari 73 pegawai wanita pada 

tahun 2015, di mana terlihat bahwa tingkat absensi menunjukkan angka yang 

berfluktuasi.  Tingkat absensi tertinggi pegawai wanita terjadi pada bulan Juli 

sebesar 6,57%.  Tingkat absensi terendah pegawai wanita terjadi pada bulan Juni 
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sebesar 3,57%.  Secara keseluruhan terlihat bahwa rata-rata dari tingkat absensi 

pegawai wanita Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU Baturaja sebanyak 

4,95%.  Sebagai bahan perbandingan, perlu diketahui absensi pegawai laki-laki 

pada tabel 1.3 di bawah ini: 

 

TABEL 1.3 TABEL ABSENSI PEGAWAI LAKI-LAKI PADA KANTOR 

DINAS KESEHATAN KABUPATEN OKU BATURAJA 

TAHUN 2015 

 

BULAN TAHUN 

JUMLAH 

HARI 

KERJA 

TOTAL 

HARI 

KERJA 

JUMLAH 

ABSENSI 

(HARI) 

TINGKAT 

ABSENSI % 

Januari 2015 21 168 1 0,59 

Februari 2015 19 152 3 1,97 

Maret  2015 22 176 2 1,13 

April 2015 22 176 4 2,27 

Mei 2015 18 144 - - 

Juni 2015 21 168 - - 

Juli 2015 19 152 3 1,97 

Agustus 2015 20 160 1 0,62 

September 2015 21 168 2 1,19 

Oktober 2015 21 168 2 1,19 

November 2015 21 168 1 0,59 

Desember 2015 20 160 2 1,25 

RATA-

RATA 

ABSENSI 

 

1,27% 

Sumber : Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten Ogan Komering Ulu, 2015  

 

 

Tabel 1.3 di atas menunjukkan tingkat absensi pegawai laki-laki pada tahun 2015, 

di mana terlihat bahwa tingkat absensi pegawai laki-laki pada Kantor Dinas 

Kesehatan Kabupaten OKU Baturaja hampir di setiap bulan para pegawai laki-

laki rajin masuk kerja, hal tersebut ditunjukan pada persentase tingkat absensi 

tertinggi pada bulan April yaitu sebesar 2,27%, namun tingkat absensi terendah 

terjadi pada bulan Mei dan Juni sebesar 0%.  Secara keseluruhan terlihat bahwa 

rata-rata tingkat absensi pegawai laki-laki pada Kantor Dinas Kesehatan 
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Kabupaten OKU Baturaja sebesar 1,27%.  Standar absensi yang telah di tetapkan 

oleh Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU yaitu 2,5 %.  UU No. 43 Tahun 

1999 tentang UU Pokok-pokok Kepegawaian yang disebutkan pada Pasal 3 PP. 

No. 53 Tahun 2010 tentang Disiplin Pegawai Negeri Sipil yaitu hari kerja efektif 

bagi seluruh lembaga pemerintah tingkat kota dan tingkat daerah ditetapkan lima 

hari kerja mulai hari Senin sampai dengan hari Jumat.  Hari Senin sampai hari 

Kamis dimulai dari jam 07.30-16.00 dipotong jam istirahat jam 12.00-13.00 dan 

jam 07.30-16.30 dipotong jam istirahat 11.30-13.00 untuk hari Jumat.  Toleransi 

absensi yang diberikan Kantor Dinas Kesehatan OKU Baturaja kepada pegawai, 

apabila pegawai tidak hadir bekerja dikarenakan sakit atau izin, sedangkan 

organisasi akan memberikan sanksi tegas yang diberikan kepada pegawai yang 

bolos, agar pegawai tidak mengulangi dan melanggar aturan yang telah ada pada 

Kantor Dinas Kesehatan OKU Baturaja.  Adapun jam kerja di Kantor Dinas 

Kesehatan Kabupaten OKU Baturaja, yaitu: 

 

TABEL 1. 4 JAM KERJA KANTOR DINAS KESEHATAN KABUPATEN 

OKU BATURAJA 2015 

 

HARI 

KERJA 

JAM MASUK 

KERJA 
ISTIRAHAT 

JAM KELUAR 

KERJA 

Senin 07.30 12.00 – 13.00 16.00 

Selasa 07.30 12.00 – 13.00 16.00 

Rabu 07.30 12.00 – 13.00 16.00 

Kamis 07.30 12.00 – 13.00 16.00 

Jumat 07.30 11.30 – 13.00 16.30 

Sumber: Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU Baturaja, 2015 

 

 

Tabel 1.4 menunjukkan jam kerja pegawai Kantor Dinas Kesehatan OKU 

Baturaja, terdiri dari jam masuk kerja yang dimulai pukul 07.30 sampai dengan 

jam keluar kerja yaitu pukul 16.00 untuk hari Senin sampai dengan Kamis dan 
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07.30 sampai dengan 16.30 untuk hari Jumat.  Dari data absensi saya membuat 

dugaan awal bahwa, penelitian ini difokuskan pada konflik peran (work-family 

conflict) dan stres kerja yang dihadapi oleh pegawai wanita yang bekerja secara 

keseluruhan, hal tersebut didasari oleh perbandingan absensi antara pegawai laki-

laki dengan persentase 1,27% dan pegawai wanita secara keseluruhan dengan 

persentase 4,95% sedangkan standarisasi absensi sebesar 2,5%.  Peran yang 

dihadapi pegawai wanita yang telah menikah adalah peran sebagai pegawai dan 

peran sebagai ibu rumah tangga, di mana tidaklah mudah untuk menjalani dua 

peran sekaligus yaitu sebagai ibu rumah tangga yang memiliki kewajiban 

mengurus rumah tangga dan sebagai pegawai yang harus menjalankan tugasnya 

di organisasi, sedangkan peran yang dihadapi pegawai wanita yang belum 

menikah ialah sebagai anak yang harus selalu berbakti kepada orang tua, 

merawat mereka ketika sakit serta menjaga mereka setiap hari dan berperan 

sebagai pegawai di dalam suatu organisasi, berdasarkan permasalahan dan uraian 

yang ada di atas, maka penulis mencoba untuk melakukan penelitian dengan 

judul ”Pengaruh Konflik Peran dan Stres Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Wanita pada Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU Baturaja’’. 

 

1.2 Rumusan Masalah  

 

Setiap organisasi pasti menginginkan kinerja pegawai yang tinggi, begitu pula 

pada Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU Baturaja.  Beberapa hal yang 

dapat mempengaruhi kinerja para pegawai adalah konflik peran dan stres kerja,  

konflik peran dan stres kerja ini dapat terjadi apabila seorang pegawai wanita 

dalam waktu yang bersamaan memiliki tuntutan peran yang tidak dapat 

dikerjakan secara sekaligus misalnya ketika pegawai tersebut dituntut menjadi 
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sesosok ibu dan istri yang baik bagi keluarganya dan menjadi pegawai yang 

berkinerja baik dengan menjalankan kewajiban di dalam organisasi, di mana 

tuntutan peran tersebut dapat menimbulkan konflik peran dan stres kerja, seperti 

yang diungkapkan Robbins (2002) dalam Rozikin (2006:307), yang mengatakan 

konflik peran sebagai situasi di mana individu (seseorang) dihadapkan dengan 

harapan-harapan peran yang berlainan. Berdasarkan data absensi yang diperoleh 

peneliti dapat dilihat bahwa absensi pegawai laki-laki lebih rendah dari 

standarisasi absensi Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU Baturaja 

dibandingkan absensi pegawai wanita yang melebihi standarisasi absensi yang 

telah ditetapkan.  Berdasarkan latar belakang masalah yang telah penulis uraikan, 

maka perumusan masalah pada penelitian ini adalah: 

1. Apakah konflik peran berpengaruh terhadap kinerja pegawai wanita pada 

Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU Baturaja ? 

2. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai wanita pada 

Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU Baturaja ? 

3. Apakah konflik peran dan stres kerja secara bersama-sama berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai wanita pada Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten 

OKU Baturaja ? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah di atas, maka penelitian ini 

dilakukan dengan tujuan, sebagai berikut : 

1. Untuk mengetahui pengaruh konflik peran terhadap kinerja pegawai 

wanita pada Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU Baturaja. 
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2. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai wanita 

pada Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU Baturaja. 

3. Untuk mengetahui pengaruh konflik peran dan stres kerja terhadap kinerja 

pegawai wanita pada Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU Baturaja. 

1.4 Manfaat Penelitian 
 

Manfaat dari penelitian ini adalah: 

1. Secara teoritis 

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan sumbangan terhadap ilmu 

pengetahuan, khususnya bidang sumber daya manusia dalam kaitannya 

dengan konflik peran ganda, stres dan kinerja pada pegawai wanita. 

2. Bagi organisasi 

 

Penelitian ini diharapkan menjadi masukan bagi institusi terutama 

berkaitan dengan hal-hal yang menyangkut konflik peran, stres kerja dan 

kinerja pada pegawai wanita. 

3. Peneliti selanjutnya 

 

Penelitian ini berguna bagi acuan bagi peneliti selanjutnya yang berniat 

melakukan penelitian dengan mengembangkan penelitian ini.  
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PIKIR DAN HIPOTESIS 

 

 

 

 

2.1 Konflik Peran  

2.1.1 Pengertian Konflik 

 

Pada hakikatnya konflik dapat didefinisikan sebagai segala macam interaksi 

pertentangan antara dua pihak atau lebih.  Menurut Robbins (2006), konflik 

adalah suatu proses yang dimulai ketika suatu pihak menganggap pihak lain 

secara negatif memengaruhi atau akan memengaruhi sesuatu atau seseorang yang 

menjadi kepedulian pihak pertama.  

 

Konflik sebenarnya menjadi fungsional dan dapat pula menjadi disfungsional. 

Konflik semata-mata bisa memperbaiki dan memperburuk prestasi individu 

maupun organisasi tergantung pengelolaan konflik tersebut.  Menurut Wirawan 

(2010) konflik didefinisikan sebagai proses pertentangan yang diekspresikan di 

antara dua pihak atau lebih yang saling tergantung mengenai objek konflik, 

menggunakan pola perilaku dan interaksi konflik yang menghasilkan keluaran 

konflik. 
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2.1.2 Pengertian Konflik Peran 

 

Manusia merupakan makhluk yang banyak memiliki kepentingan dalam 

hidupnya, apabila kepentingan-kepentingan itu datang secara bersamaan maka 

akan menciptakan konflik.  Menurut Robbins (2008), konflik adalah sebuah 

proses yang dimulai ketika satu pihak memiliki persepsi bahwa pihak lain telah 

memengaruhi secara negatif, atau akan memengaruhi secara negatif, sesuatu yang 

menjadi perhatian dan kepentingan pihak pertama.  Selanjutnya menurut Luthans 

(2006), seseorang akan mengalami konflik peran jika ia memiliki dua peran atau 

lebih yang harus dijalankan pada waktu yang bersamaan. 

 

Wanita bekerja menghadapi situasi rumit yang menempatkan posisi mereka di 

antara kepentingan keluarga dan kebutuhan untuk bekerja.  Muncul sebuah 

pandangan bahwa perempuan ideal adalah superwoman, supermom yang 

sebaiknya  memiliki kapasitas yang dapat mengisi bidang domestik dengan 

sempurna dan bidang publik tanpa cacat. 

 

Menurut Winardi (1992) dalam Umam (2010), konflik peran adalah konflik yang 

terjadi karena seseorang mengemban lebih dari satu peran yang saling 

bertentangan.  Kreitner dan Kinicki (2005) mengatakan bahwa konflik peran 

adalah orang-orang memiliki pengharapan yang saling bertentangan atau tidak 

konsisten.  Konflik peran muncul ketika seseorang menerima pesan yang tidak 

sebanding berkenaan dengan perilaku peran yang sesuai (Ivancevich et al., 2007).  

Dari beberapa uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa konflik peran 

muncul ketika pegawai merasa kesulitan dalam hal menyesuaikan berbagai 

peran yang dimiliki dalam waktu yang bersamaan, misalnya peran sebagai 
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anggota organisasi yang harus bertanggung jawab pada birokrasi organisasi 

dan perannya sebagai kepala atau ibu rumah tangga yang harus bertanggung 

jawab pada keluarganya.  Menurut Sopiah (2008), terdapat beberapa tipe 

konflik peran dalam setting organisasional antara lain:  

1. Inter-role conflict, terjadi ketika seorang pegawai memiliki dua peran 

yang masing-masing berlawanan.  

2. Intra-role conflict, terjadi ketika individu menerima pesan berlawanan 

dari orang-orang yang berbeda.  

3. Person role conflict, terjadi ketika kewajiban-kewajiban pekerjaan dan 

nilai-nilai organisasional tidak cocok dengan nilai-nilai pribadi.  

 

Menurut Munandar (2008), konflik peran timbul jika seorang pegawai mengalami 

adanya:  

1. Pertentangan antara tugas-tugas yang harus ia lakukan dan antara tanggung 

jawab yang ia miliki.  

2. Tugas-tugas yang harus ia lakukan yang menurut pandangannya bukan 

merupakan bagian dari pekerjaannya. 

3. Tuntutan-tuntutan yang bertentangan dari atasan, rekan, bawahannya, atau 

orang lain yang dinilai penting bagi dirinya.  

4. Pertentangan dengan nilai-nilai dan keyakinan pribadinya sewaktu 

melakukan tugas pekerjaannya. 

 

Para pegawai sering menghadapi tuntutan yang saling bertentangan antara 

pekerjaan dan keluarga, misalnya wanita mengalami konflik peran yang lebih 

besar dari pada pria antara pekerjaan dan keluarga, karena wanita pada hakikatnya 
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sebagai ibu rumah tangga yang memiliki kewajiban dan tanggung jawab terhadap 

suami dan anak.  Para pegawai yang belum menikah juga memiliki versi konflik 

peranan sendiri yaitu antara pekerjaan dan minat luarnya.  Konflik peran dapat 

juga dialami ketika internalisasi nilai, etika atau standar pribadi bertentangan 

dengan harapan orang lain (Kreitner dan Kinicki; 2005). 

 

2.1.3 Sumber-Sumber Konflik Peran Ganda (Work family conflict) 

 

Seorang wanita profesional ialah mereka yang telah menikah dan memiliki status 

karir yang sama dengan suaminya, tetap menghadapi pola tradisional yang tidak 

seimbang dalam tugas menjaga anak dan pekerjaan rumah tangga sehari-hari. 

Sehubungan dengan peran tradisional tersebut, sumber utama konflik peran ganda 

yang dihadapi oleh wanita bekerja pada umumnya adalah usahanya dalam 

membagi waktu atau menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan tuntutan 

keluarganya. 

 

Konflik muncul apabila wanita merasakan ketegangan antara peran pekerjaan 

dengan peran keluarga. Greenhaus dan Beutell (2010:1070) mengidentifikasikan 

tiga jenis konflik peran ganda yaitu: 

1. Konflik berdasarkan waktu (time-based conflict) 

 

Waktu yang dibutuhkan untuk menjalankan salah satu tuntutan (keluarga 

atau pekerjaan) dapat mengurangi waktu untuk menjalankan tuntutan yang 

lainnya (pekerjaan atau keluarga). Bentuk konflik secara positif berkaitan 

dengan:  

 Jumlah jam kerja 

 Lembur 
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 Tingkat kehadiran 

 Ketidakteraturan shift  

 Kontrol jadwal kerja 

2. Konflik berdasarkan tekanan (strain-based conflict)  

Terjadi tekanan dari salah satu peran memengaruhi kinerja peran lainnya,. 

dimana yang dialami dapat menunjukkan gejala seperti: 

 Ketegangan  

 Kecemasan 

 Kelelahan 

 Karakter peran kerja 

 Kehadiran anak baru 

 Ketersediaan dukungan sosial dari anggota keluarga 

3. Konflik berdasarkan perilaku (behavior-based conflict)  

Bentuk terakhir dari konflik pekerjaan-keluarga adalah behavior-based 

conflict, di mana pola-pola tertentu dalam peran-perilaku yang tidak sesuai 

dengan harapan mengenai perilaku dalam peran lainnya stereotip 

manajerial yang menekankan agresivitas, kepercayaan diri, kestabilan 

emosi, dan objektivitas.  Hal ini kontras dengan harapan citra dan perilaku 

seorang istri dalam keluarga, yang seharusnya menjadi pemberi  perhatian, 

simpatik, nurturant, dan emosional.  Seseorang dapat mengharapkan 

bahwa eksekutif perempuan lebih mungkin untuk mengalami bentuk 

konflik daripada eksekutif laki-laki, karena perempuan harus berusaha 

keras untuk memenuhi harapan peran yang berbeda di tempat kerja 

maupun dalam keluarga. 
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Adapun indikator konflik peran, yaitu konflik pekerjaan-keluarga serta konflik 

keluarga-pekerjaan menurut Sanaz et al., (2014) adalah: 

1. Konflik pekerjaan-keluarga (work-family conflict) 

Konflik pekerjaan-keluarga sebagai bentuk konflik peran di mana 

tuntutan peran pekerjaan dan keluarga secara mutual tidak dapat 

disejajarkan dalam beberapa hal.  Konflik kerja-keluarga adalah bentuk 

konflik antar-peran yang terjadi karena tuntutan peran ganda yang 

tidak kompatibel.  Konflik pekerjaan-keluarga, biasanya dialami 

perempuan yang bekerja yang dapat menyebabkan terjadinya stres dan 

gangguan kesehatan.  Konflik kerja-keluarga dianggap sebagai sifat 

yang berlawanan di mana kewajiban kerja mengganggu tuntutan 

keluarga (WIF) dan sebaliknya, tanggung jawab keluarga mengganggu 

tuntutan kerja (FIW). 

2. Konflik keluarga-pekerjaan (family-work conflict) 

Konflik keluarga-pekerjaan sebagai konstruk dengan dual arah (keluarga-

untuk-kerja dan kerja-untuk-keluarga) khusus untuk peran ganda 

kehidupan. 

 

2.2    Stres Kerja 

2.2.1 Pengertian Stres Kerja 

 

Stres adalah fakta dalam kehidupan kita sehari-hari. Ketika seseorang 

membutuhkan bantuan, itu berarti orang tersebut merasa secara fisik dan 

emosional dinonaktifkan.  Stres merupakan reaksi terhadap ancaman bagi 

kesehatan mental, fisik dan emosional yang dapat menyebabkan serangkaian 

reaksi atau masalah fisiologis (Mohsenzadeh, 2007). 
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Sopiah (2008), mendefinisikan bahwa stres merupakan suatu respon adaptif 

terhadap suatu situasi yang dirasakan menantang atau mengancam kesehatan 

seseorang. Pendapat ini juga didukung oleh Anoraga (2009), yang mengemukakan 

bahwa stres merupakan suatu bentuk tanggapan seseorang, baik secara fisik 

maupun mental, terhadap suatu perubahan di lingkungannya yang dirasakan 

mengganggu dan mengakibatkan dirinya terancam. 

 

Siagian (2008:300) menyatakan bahwa stres kerja merupakan kondisi ketegangan 

yang berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran, dan kondisi fisik seseorang. 

Selanjutnya Mangkunegara (2008:157) mengemukakan bahwa stres kerja sebagai 

perasaan yang menekan atau merasa tertekan yang dialami pegawai dalam 

menghadapi pekerjaan. 

Luthans (2011: 279) menyatakan bahwa: 

 

“stress as an adaptive response to an external situation that result in 

physical, psychological, and/or behavioral deviations for organizational 

participant”.  

 

Selanjutnya stres kerja menurut Robbins dan Judge (2009: 671) adalah  

 

“a dynamic condition in which an individual is confronted with an 

opportunity, demand, or resource related to what individual desires and for 

which the outcome is perceived to be both uncertain and important”. 

 

Menurut Suwatno dan Priansa (2011: 255), stres kerja merupakan kesenjangan 

antara kebutuhan individu dengan pemenuhannya dari lingkungan secara singkat, 

yang dapat diartikan bahwa stres kerja timbul jika tuntutan pekerjaan tidak 

seimbang dengan kemampuannya untuk memenuhi tuntutan tersebut sehingga 

dapat menimbulkan stres kerja. 
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2.2.2  Faktor Penyebab Stres Kerja 

 

Stres merupakan suatu reaksi yang timbul akibat keterbatasan manusia dalam 

memenuhi kebutuhannya secara umum.  Menurut Hasibuan (2007) faktor-faktor 

yang dapat menyebabkan stres di antaranya:  

1. Beban kerja yang terlalu berlebihan, yaitu sejumlah kegiatan atau tugas 

yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan 

dalam jangka waktu tertentu. 

2. Tekanan dan sikap pimpinan yang kurang adil dan wajar, di mana dapat 

menjadi beban ketika seseorang bekerja dan apabila dibiarkan secara terus 

menerus dapat berpengaruh pada ketidakproduktifan hasil pekerjaan.  

3. Waktu dan peralatan kerja yang kurang memadai dapat menghambat 

kinerja dari seseorang sehingga waktu yang dihabiskan untuk 

menyelesaikan pekerjaan dapat lebih lama. 

4. Konflik antar pribadi dengan pimpinan atau kelompok kerja, semakin baik 

komunikasi antarpribadi, semakin baik pula hubungan antarpribadi yang 

terbina. Semakin buruk komunikasi antar pribadi, semakin buruk pula 

hubungan yang dapat menimbulkan konflik. 

Adapun menurut Beehr dan Newman, (2006) mengatakan bahwa stres kerja 

merupakan kondisi yang muncul dari interaksi manusia dan pekerjaan, serta 

dikarakterisasikan oleh perubahan manusia yang memaksa mereka untuk 

menyimpang dari fungsi normal mereka. 

2.2.3 Pengendalian Stres Kerja 

 

Robbins (2007) mengemukakan dua pendekatan untuk pengendalian stres, yaitu 

pendekatan individual dan pendekatan organisasi. 
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1. Pendekatan individual, yaitu: 

a) Teknik manajemen waktu 

b) Meningkatkan latihan fisik non kompetitif seperti aerobik, jalan, 

jogging, renang, 

c) Pelatihan pengenduran ketegangan dengan cara meditasi, yoga, 

hipnotis, 

d) Memperluas jaringan dukungan sosial dengan memperbanyak 

sahabat dan kenalan. 

2. Pendekatan oganisasional, yaitu: 

a) Pemberian nasihat, 

b) Penentraman hati, 

c) Komunikasi. 

 

Adapun indikator stres kerja menurut Cousins et al., (2004) yaitu: 

1. Tuntutan 

Kondisi di mana terdapat tuntutan seperti beban kerja, pola kerja dan 

lingkungan kerja. 

2. Kontrol 

Merupakan pengendalian suatu usaha terdiri dari melihat segala sesuatu 

yang sedang dilakukan sesuai tujuan organisasi. 

3. Dukungan rekan kerja 

Merupakan dorongan dan dukungan yang diberikan oleh rekan kerja 

4.  Dukungan manajerial 

Dukungan yang diberikan oleh organisasi dan manajemen kepada 

pegawainya. 
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5. Hubungan 

Membina hubungan baik antar pegawai, dalam mengembangkan, 

memelihara, dan meningkatkan hubungan antara perusahaan dan pegawai 

dengan efektif dan secara proaktif berkomunikasi dengan pegawai. 

6. Peran 

Merupakan kesadaran seorang dalam memahami peran mereka dalam 

organisasi dan organisasi memastikan pegawai melakukan perannya 

dengan baik atu tidak. 

7. Perubahan 

Suatu proses di mana organisasi tersebut berpindah dari keadaannya yang 

sekarang menuju ke masa depan yang diinginkan untuk meningkatkan 

efektifitas organisasinya. 

2.3 Kinerja 

2.3.1 Pengertian Kinerja  

 

Hasibuan (2011:94) mendefinisikan kinerja adalah suatu hasil yang dicapai 

seseorang dalam melaksakan tugas-tugasnya yang dibebankan kepadanya yang 

didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Umam 

(2010:189) menyatakan kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh individu 

sesuai dengan peran atau tugasnya dalam periode tertentu, yang dihubungkan 

dengan ukuran nilai atau standar tertentu dari organisasi tempat individu tersebut 

bekerja. Wirawan (2009:5) menyatakan kinerja adalah keluaran yang dihasilkan 

oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi 

dalam waktu tertentu. 
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Teori tentang kinerja dalam perihal ini adalah teori psikologis tentang proses 

tingkah laku kerja seseorang yang kemudian menghasilkan sesuatu yang menjadi 

tujuan dari pekerjaannya. Perbedaan karakterisik individu yang satu dengan yang  

lain dapat menyebabkan berbedanya performa kerja atau dalam hal ini kinerjanya 

jika dihadapkan dalam situasi yang berbeda, di samping itu, orang yang sama 

dapat menghasilkan kinerja yang berbeda jika berada di dalam situasi kerja 

yang berbeda. 

 

2.3.2 Penilaian Kinerja 

 

Menurut Mondy & Noe (2005) penilaian kinerja adalah tinjauan formal dan 

evaluasi kinerja individu atau tugas tim, sedangkan menurut Dessler (2003) 

penilaian kinerja ialah mengevaluasi kinerja saat ini dan atau di masa lalu terhadap 

standar prestasinya.  Dimensi-dimensi yang dipergunakan dalam melakukan 

penilaian kinerja karyawan menurut Gomes (2003: 142) adalah sebagai berikut: 

1. Quantity of work, jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode waktu 

yang ditentukan; 

2. Quality of work, kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat 

kesesuaian dan kesiapannya; 

3. Job knowledge, luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan 

keterampilan yang dimiliki; 

4. Creativeness, keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-

tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul; 

5. Cooperation, kesediaan untuk bekerjasama dengan orang lain (sesama 

anggota organisasi); 
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6. Dependability, kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan 

penyelesaian kerja; 

7. Initiative, semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam 

memperbesar tanggung jawabnya; 

8. Personal qualities, menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramah-

tamahan, dan integritas pribadi. 

 

2.3.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

 

Kinerja yang dihasilkan oleh masing-masing pegawai dalam suatu organisasi 

berbeda-beda. Menurut Robbins (2006), faktor-faktor yang memengaruhi 

kinerja pegawai adalah sebagai berikut: 

1. Kualitas, diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang 

dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan 

kemampuan pegawai.  

2. Kuantitas, merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 

seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.  

3. Ketepatan waktu, merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal 

waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output 

serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 

4. Efektivitas, merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi 

(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud 

menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.  

5. Kemandirian, merupakan suatu tingkat di mana pegawai mempunyai 

komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab pegawai terhadap 

kantor. 
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Adapun indikator yang memengaruhi kinerja pegawai menurut Koopmans et al., 

(2014), meliputi :  

1. Kinerja tugas, mengacu pada kemampuan seorang pegawai melakukan 

tugas-tugas pekerjaan yang utama, yaitu mencakup kualitas kerja, 

perencanaan dan pengorganisasian tugas, berorientasi pada hasil, membuat 

skala prioritas, dan bekerja secara efisien. 

2. Kinerja kontekstual, mengacu pada perilaku pegawai yang mendukung 

organisasi, sosial, dan lingkungan psikologis di mana tugas-tugas 

pekerjaan sentral dilakukan, misalnya bertanggung jawab terhadap 

pekerjaan, kreatif, memiliki inisiatif, senang mengambil pekerjaan yang 

menantang, berkomunikasi secara efektif, mampu bekerja sama, dan mau 

menerima dan belajar dari orang lain.  

3. Perilaku kerja kontraproduktif, mengacu pada pada perilaku yang 

berbahaya bagi kelangsungan organisasi, misalnya melakukan hal-hal 

yang merugikan organisasi, melakukan hal-hal yang merugikan rekan 

kerja dan atasan, dan sengaja membuat kesalahan. 
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2.4 Kerangka Pikir 

Kerangka pikir dapat dilihat pada Gambar 1: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Konflik peran (X1) 

 Konflik keluarga-

pekerjaan 

 Konflik pekerjaan-

keluarga 

Sanaz et al., (2014) 

Stres kerja (X2) 

 Tuntutan 

 Kontrol  

 Dukungan rekan 

kerja 

 Dukungan manajerial 

 Hubungan  

 Peran  

 Perubahan  

 

Cousins et al., (2004) 

Kinerja (Y) 

 Kinerja tugas 

 Kinerja 

kontekstual 

 Perilaku kerja 

kontraproduktif 

 

Koopmans et al., 

(2014) 
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2.5  Penelitian Terdahulu 
 

Penelitian yang dilakukan Wirakristama (2011) dengan judul “Analisis 

pengaruh konflik peran ganda (work family conflict) terhadap kinerja 

pegawai wanita pada PT Nyonya Meneer Semarang dengan stres kerja 

sebagai variabel intervening”, analisis yang digunakan dalam penelitian ini 

meliputi uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, uji heterokedastisitas, 

analisis regresi linier sederhana, analisis regresi linear berganda, koefisien 

determinasi, pengujian hipotesis yang meliputi Uji T, Uji F, dan koefisien 

determinasi (r2), serta uji mediasi.   

 

Hasil analisis menggunakan regresi linier sederhana dapat diketahui bahwa 

variabel konflik peran ganda berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

variabel stres kerja, sedangkan, dengan menggunakan regresi linear berganda 

dapat diketahui bahwa, variabel konflik peran ganda (work family conflict) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel intervening yaitu stres 

kerja, dan variabel intervening, stres kerja, berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap variabel dependen, yaitu kinerja pegawai wanita pada 

PT Nyonya Meneer Semarang. 

 

Hasil analisis menggunakan Uji T dapat diketahui konflik peran ganda (work 

family conflict) berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai wanita PT 

Nyonya Meneer Semarang dengan stres kerja  sebagai variabel interveningnya, 

Hasil perhitungan melalui Analysis Path (koefisien determinasi) menghasilkan 

R
2.

m sebesar 0,631 yang berarti bahwa 63,1% kinerja pegawai dapat dijelaskan 

oleh pengaruh langsung maupun tidak langsung dari konflik peran  ganda 
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terhadap kinerja pegawai yang di mediasi oleh stres kerja, sedangkan 36,9% 

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini. 

 

Penelitian kedua yaitu penelitian yang dilakukan oleh Catharina (2001) dengan 

judul “Pengaruh konflik peran dan ambiguitas peran terhadap pegawai pada 

departemen Call Center PT Excelcomindo Pratama Jakarta”, menggunakan 

analisis regresi berganda, dengan hasil penelitian konflik peran berpengaruh  

positif terhadap kinerja pegawai, dan ambiguitas berpengaruh negatif terhadap 

kinerja pegawai. 

 

Penelitian ketiga yaitu penelitian yag dilakukan oleh Tewal (2014) dengan judul 

“Pengaruh konflik peran terhadap kinerja wanita karir pada Universitas Sam 

Ratulangi Manado”, dengan menggunakan metode deskriptif dan pendekatan 

regresi sederhana, hasil penelitiannya yaitu konflik peran berpengaruh negatif 

yang signifikan terhadap kinerja pegawai wanita karir pada Universitas Sam 

Ratulangi Manado. 
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2.6 Hipotesis 

 

Menurut Purwanto dan Sulistyastuti (2007: 137), hipotesis adalah pernyataan atau 

dugaan yang bersifat sementara terhadap suatu masalah penelitian yang 

kebenarannya masih lemah (belum tentu kebenarannya) sehingga harus diuji 

secara empiris. Berdasarkan latar belakang, permasalahan, dan kerangka 

pemikiran di atas dapat ditarik hipotesis sebagai berikut: 

1. Terdapat  pengaruh negatif antara variabel konflik peran terhadap kinerja 

pegawai wanita pada Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU Baturaja. 

2. Terdapat pengaruh negatif antara variabel stres kerja terhadap kinerja 

pegawai wanita pada Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU Baturaja. 

3. Terdapat pengaruh antara variabel konflik peran dan stres kerja secara 

bersama-sama terhadap kinerja pegawai wanita pada Kantor Dinas 

Kesehatan Kabupaten OKU Baturaja. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

 

 

 

 

3.1 Identifikasi Variabel Penelitian 

 

Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat nilai dari orang, objek atau 

kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan untuk dipelajari dan 

ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2013).  Riset sumber daya manusia yang 

dikemukakan oleh Oei (2010:16) penelitian ini termasuk kategori penelitian 

kasual, yaitu merupakan desain penelitian yang bertujuan utama untuk 

membuktikan hubungan sebab akibat atau hubungan mempengaruhi dan 

dipengaruhi dari variabel –variabel yang diteliti.  Variabel yang mempengaruhi ini 

disebut bebas, sedangkan variabel yang dipengaruhi oleh perubahan variabel 

bebas disebut variabel terikat.   

 

Variabel yang digunakan dalam penelitian dapat diklasifikasikan menjadi dua 

variabel, yaitu: 

1. Variabel bebas, yaitu variabel yang menjelaskan dan mempengaruhi variabel 

lain, dalam penelitian ini variabel bebas adalah konflik peran (X1) dan stres kerja 

(X2). 

2. Variabel terikat, yaitu variabel yang dijelaskan dan dipengaruhi oleh variabel 

bebas, dalam penelitian ini variabel terikat adalah kinerja (Y). 
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3.2  Ruang Lingkup Penelitian 
 

Penelitian ini dilakukan pada Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU Baturaja 

yang beralamat di Jl. A. Yani Km. 6 Kemelak, Baturaja Timur.  Responden 

penelitian adalah pegawai wanita Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU 

Baturaja. 

 

3.3  Jenis dan Sumber Data 

Jika dilihat dari sumber data dikelompokkan menjadi dua yaitu data primer dan 

data sekunder. 

 

3.3.1 Data Primer 

 

Data primer yaitu data hasil yang dikumpulkan oleh peneliti secara langsung dan 

khusus untuk menjawab pertanyaan penelitian.  Peneliti dapat mengumpulkan 

secara teliti informasi yang diinginkan (Oei, 2010).  Sumber data primer diperoleh 

dengan cara membagikan kuesioner kepada objek penelitian dan diisi langsung 

oleh responden. 

 

3.3.2 Data Sekunder  

Data sekunder yaitu data yang diperoleh melalui studi kepustakaan atau hasil dari 

pengumpulan data atau informasi dari literatur dan referensi yang terkait dengan 

topik penelitian (Oei, 2010).  Data sekunder terbagi menjadi dua atas dasar 

sumber penyediaannya, yaitu: 

a. Data internal, bersifat intern data yang diperoleh dari objek penelitian, misalnya 

data yang didapat dari arsip bagian manajemen Kantor Dinas Kesehatan 

Kabupaten Ogan Komering Ulu. 
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b. Data eksternal, yaitu data yang telah tersedia karena dikumpulkan pihak lain 

yang tersedia diluar objek penelitian, misalnya data yang diperoleh dari 

penelitian terdahulu, literatur, dan jurnal yang berhubungan dengan 

permasalahan penelitian ini. 

 

3.4  Metode Pengumpulan Data 

 

Pengumpulan data menurut Nazir (2009) adalah prosedur sistematis yang standar 

untuk memperoleh data yang diperlukan.  Selalu ada hubungan antara metode 

pengumpulan data dengan masalah penelitian yang ingin dipecahkan.  Berikut ini 

terdapat cara yang peneliti lakukan untuk mengumpulkan berbagai informasi yang 

diperlukan peneliti, di antaranya adalah: 

 

3.4.1 Penelitian Lapangan 

 

Penelitian lapangan dilakukan untuk memperoleh data dan informasi. Teknik 

pengumpulan data dalam penelitian ini adalah: 

1. Observasi  

Observasi yang dilakukan dengan melihat kondisi lingkungan kerja sekaligus 

mengenai pola konflik peran yang ada di dalam organisasi. 

2. Wawancara dan dokumentasi 

Wawancara dilakukan kepada Kepala Bagian Kepegawaian guna mengumpulkan 

data–data tentang jumlah pegawai, tingkat absensi, tingkat perputaran pegawai 

serta struktur organisasi. 

3. Kuesioner 

Kuesioner merupakan instrumen untuk pengumpulan data, dimana partisipan atau 

responden mengisi pernyataan-pernyataan yang diberikan peneliti. Peneliti dapat 
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menggunakan kuesioner untuk memperoleh data yang terkait dengan pemikiran, 

perasaan, sikap, kepercayaan, nilai, persepsi, dan perilaku dari responden.  Para 

peneliti dapat menggunakan pengukuran bermacam–macam karakteristik dengan 

menggunakan kuesioner (Cristensen, 2010) dalam Sugiyono (2013).  

 

Pengukuran kuesioner pada penelitian ini menggunakan Skala Likert, skor yang 

diberikan pada setiap jawaban responden adalah: 

1. Jawaban Sangat Setuju (SS) diberi skor 5 

2. Jawaban Setuju (S) diberi skor 4 

3. Jawaban Netral (N) diberi skor 3 

4. Jawaban Tidak Setuju (ST) diberi skor 2 

5. Jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1 

 

3.4.2 Penelitian Kepustakaan  
 

Kegiatan penelitian media-media digunakan adalah yang berkaitan dengan 

penelitian yang berasal dari jurnal-jurnal ilmiah, literatur, penelitian terdahulu, 

buku bacaan dan publikasi lainnya yang layak dijadikan sumber penelitian yang 

berhubungan dengan penulisan ini. 

 

3.5 Populasi dan Sampel 

 

Menurut Sugiyono (2013) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas 

obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 

Populasi bukan hanya orang, tetapi juga obyek dan benda-benda alam yang lain. 

Populasi juga bukan sekedar jumlah yang ada pada obyek atau subyek yang 

dipelajari, tetapi meliputi seluruh karakteristik atau sifat yang dimiliki oleh 
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subyek atau obyek itu. Penelitian ini akan menggunakan populasi pegawai wanita 

Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU Baturaja berjumlah 73 orang.   

3.6  Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel  
 

Definisi operasional adalah suatu definisi yang diberikan kepada suatu variabel 

atau kontrak dengan cara memberikan arti, atau menspesifikasikan kegiatan 

ataupun memberikan suatu operasional yang diperlukan untuk mengukur kontrak 

atau variabel tersebut (Nazir, 2005: 126).  Berikut definisi operasional dan 

pengukuran variabel yang disajikan dalam bentuk tabel. 

 

Tabel 3.1 DEFINISI OPERASIONAL DAN PENGUKURAN VARIABEL 

PENELITIAN PENGARUH KONFLIK PERAN DAN STRES 

KERJA TERHADAP KINERJA 

 

NO VARIABEL DEFINISI VARIABEL INDIKATOR SKALA 

1 Konflik peran 

(X1) 

Konflik peran adalah konflik 

yang terjadi karena 

seseorang mengemban lebih 

dari satu peran yang saling 

bertentangan. 

 Konflik pekerjaan-

keluarga 

 Konflik keluarga-

pekerjaan 

Sanaz et al., (2014) 

 

Likert interval. Skala ini 

mengukur tingkat 

persetujuan atau 

ketidaksetujuan 

responden terhadap 

serangkaian pertanyaan 

ang mengukur suatu 

objek  

(Oei, 2010: 87). 

2 Stres kerja (X2) Stres kerja sebagai fisik 

yang berbahaya dan 

emosional respon yang 

terjadi ketika persyaratan 

dari pekerjaan tidak sesuai 

dengan kemampuan, sumber 

daya atau kebutuhan 

pegawai 

 Tuntutan 

 Kontrol 

 Dukungan rekan kerja 

 Dukungan manajerial 

 Hubungan 

 Peran 

 Perubahan 

 

Cousins et al., (2004) 

Likert interval. Skala ini 

mengukur tingkat 

persetujuan atau 

ketidaksetujuan 

responden terhadap 

serangkaian pertanyaan 

yang mengukur suatu 

objek (Oei, 2010: 87). 

3 Kinerja 

karyawan (Y) 

Kinerja adalah suatu hasil 

yang dicapai seorang dalam 

melaksanakan tugas-

tugasnya yang dibebankan 

kepadanya yang didasarkan 

kecakapan, pengalaman, dan 

kesungguhan serta waktu 

 Kinerja tugas 

 Kinerja konteksual 

 Perilaku kinerja 

kontraproduk-tif 

 

Koopmans et al., (2014) 

 

Likert atau interval. 

Skala ini mengukur 

tingkat persetujuan atau 

ketidaksetujuan 

responden terhadap 

serangkaian pertanyaan 

ang mengukur suatu 

objek (Oei, 2010: 87). 
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3.7 Uji Instrumen Penelitian  

 

Uji instrumen penelitian adalah uji pendahuluan yang berguna untuk mengetahui 

validitas dan reliabilitas data yang diperoleh dan tiap item kuesioner yang diisi 

responden dengan tujuan data tersebut dapat digunakan sebagai alat pembuktian 

hipotesis.  Instrumen konflik peran diadopsi dari kuesioner yang dikembangkan 

oleh Kellowey et al., (2005) dan Sanaz et al., (2014) diambil 10 item dari 22 item 

sesuai dengan tingkat validitasnya.  Instrumen stres kerja diadopsi dari Cousins et 

al., (2004) yang dikembangkan oleh Edwards (2008) diambil 14 item dari 35 item 

sesuai dengan tingkat validitasnya.  Instrumen kinerja pegawai diadopsi dari 

Koopmans et al., (2014) diambil 18 item dari 33 item sesuai dengan tingkat 

validitasnya.   

 

3.7.1 Uji Validitas  

 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner.  

Untuk mengukur validitas, peneliti menggunakan Analisis Faktor.  Menurut 

Santoso (2002), proses analisis faktor mencoba menemukan hubungan antar 

sejumlah variabel-variabel yang saling bebas satu dengan yang lain sehingga bisa 

dibuat satu atau beberapa kumpulan variabel yang lebih sedikit dari jumlah 

variabel awal.  Khusus untuk analisis faktor, sejumlah asumsi berikut harus 

dipenuhi: 

a. Asumsi korelasi yang meliputi 

 Besar korelasi antar variabel independent harus cukup kuat atau di 

atas 0,3. 

 Besar korelasi parsial yaitu korelasi antar dua variabel dengan 

menganggap tetap variabel lain, justru harus kecil atau mendekati nol. 
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 Uji hipotesis bahwa matriks korelasi adalah bukan matriks identitas, 

dengan menggunakan Barlett’s Test of Sphericity.  Nilai signifikansi 

harus < 0,05. 

b. Asumsi ukuran kecukupan sampling yang diuji dengan Kaiser-Meyer-

Olkin (KMO) dan Measure of Sampling Adequacy (MSA) 

KMO merupakan indeks untuk membandingkan besarnya koefisien 

korelasi dengan koefisien parsial, yang berarti bahwa besarnya koefisien 

korelasi keseluruhan variabel pada matriks korelasi harus signifikan 

diantara paling sedikit beberapa variabel. Angka KMO dikatakan valid 

jika memiliki loading factor > 0,5. 

 

3.7.2   Uji Reliabilitas 

 

Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang mempunyai 

indikator dari variabel. Menurut Ghozali (2007) sebuah kuesioner dikatakan 

reliabel atau handal jika jawaban seorang terhadap pernyataan adalah konsisten 

atau stabil dari waktu ke waktu.  Penghitungan reliabilitas dilakukan dengan 

menggunakan program statistic SPSS 16 dan diuji reliabilitas menggunakan 

teknik pengukuran Croanbach Alpha yaitu:  

     (
 

   
)(   

∑   

    
) 

Keterangan: 

Rii = reliabilitas instrument 

K = banyaknya butir pertanyaan 

∑σ
2
b = jumlah varian butir 

σt
2
  = varian total 
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3.7.3 Uji Normalitas 
 

 

Sugiyono (2012: 79) mengemukakan bahwa statistik parametris mensyaratkan 

bahwa setiap variabel yang akan dianalisis harus berdistribusi normal, untuk itu 

sebelum pengujian hipotesis dilakukan maka kenormalan data harus diuji 

terlebih dahulu. Uji normalitas dilakukan pada kedua variabel yang akan diteliti 

dan distribusi normal jika Sig > 0,05. 

 

 3.8  Analisis Data 

 

Analisis data untuk mengetahui dugaan pengaruh konflik peran dan stres kerja 

terhadap kinerja pegawai, digunakan analisis data kualitatif dan analisis data 

kuantitatif. 

 

3.8.1 Deskripsi hasil survei 

 

Penelitian ini adalah penelitian deskriptif, dengan lebih banyak bersifat uraian dari 

hasil jawaban kuesioner.  Data yang telah diperoleh akan dianalisis secara 

kualitatif serta diuraikan dalam bentuk deskriptif.  Menurut Arikunto (2005: 250) 

metode analisis deskriptif merupakan penelitian bukan eksperimen, karena tidak 

dimaksudkan untuk mengetahui akibat dari suatu perlakuan.  Penelitian deskriptif 

peneliti dengan maksud menggambarkan atau menerangkan gejala yang sedang 

terjadi. 

3.8.2  Analisis Data Kuantitatif  

 

Analisis data kuantitatif merupakan perhitungan matematis menggunakan rumus 

tertentu yang digunakan untuk mengetahui hasil yang diteliti.  Penelitian ini 

menggunakan uji instrumen penelitian yaitu uji validitas dan realibilitas, serta 

menggunakan analisis regresi linier berganda untuk mengetahui pengaruh konflik 
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peran dan stres kerja terhadap kinerja dengan uji hipotesis secara parsial (Uji T) 

dan uji simultan (Uji F). 

 

3.9  Metode Analisis Data 

 

Metode yang peneliti gunakan yaitu metode analisis regresi linier berganda.  Jika 

parameter dari suatu hubungan fungsional antara satu variabel dependen dengan 

lebih dari satu variabel ingin diestimasikan, maka analisis regresi yang digunakan 

berkenaan dengan analisis regresi berganda (Nazir, 2009).  Analisis regresi linier 

berganda ini digunakan untuk mengukur pengaruh konflik peran dan stres kerja 

terhadap kinerja.  Persamaan regresi linier berganda yang dirumuskan sebagai 

berikut: 

Y = a + b1 X1+e 

Y = a + b2X2+e 

Y = a + b1 X1 + b2X2+e 

 

Keterangan: 

Y  =kinerja  

X1=konflik peran 

X2=stres kerja 

 a = konstanta 

b1= koefisien X1 

b2= koefisien X2 

e  = error 
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3.10 Pengujian Hipotesis 

 

Fungsi hipotesis adalah untuk memberi suatu pernyataan berupa dugaan tentang 

hubungan tentatif antara fenomena dalam penelitian. Secara umum hipotesis dapat 

diuji dengan dua cara, yaitu mencocokkan dengan fakta atau dengan mempelajari 

konsistensi logis (Nazir, 2009). Metode pengujian terhadap hipotesis yang 

diajukan, dilakukan Uji T dan Uji F. 

 

Uji Hipotesis 

3.10.1 Uji T 

 

Menurut Ghozali (2007) Uji T pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh 

pengaruh satu variabel bebas secara individual dalam menerangkan variasi 

variabel dependen. Variabel dikatakan berpengaruh apabila sig < α. 

Pengujian ini dilakukan dengan tingkat keyakinan 95% dengan ketentuan sebagai 

berikut: 

- Jika thitung > ttabel (0,05), maka Ha didukung, Ho tidak didukung 

- Jika thitung < ttabel (0,05), maka Ha didukung, Ho didukung 

 

Nilai t dapat dihitung dengan rumus: 

t hitung = 
 

  
 

Keterangan: 

b = koefisien regresi variabel independen 

αb = standar deviasi koefisien regresi variabel independen 

Hasil Uji T dapat dilihat pada output coefficient dari hasil analisis regresi 

berganda. 
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3.10.2 Uji F 

 

Uji F menunjukkan apakah semua variabel bebas yang dimasukkan dalam model 

mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel terikat. 

Menurut Ghozali, (2007) kriteria dalam pengambilan keputusan di dalam Uji F 

adalah: 

 Fhitung > Ftabel, maka Ha tidak didukung, berarti tidak ada pengaruh antara 

variabel bebas terhadap variabel terikat. 

 Fhitung < Ftabel, maka Ha didukung, berarti ada pengaruh antara variabel 

bebas terhadap variabel terikat. 

   
 



 

  

BAB V 

SIMPULAN, SARAN DAN KETERBATASAN PENELITIAN 
 

 

5.1 Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh konflik 

peran dan stres kerja terhadap kinerja pegawai wanita Kantor Dinas 

Kesehatan Kabupaten OKU, maka simpulan yang dapat ditarik dari hasil 

penelitian dan pembahasan yaitu bahwa penelitian ini tidak mendukung 

hipotesis yang diajukan. 

1. Konflik peran berpengaruh negatif (β = 0, 281; sig. = 0, 002) 

terhadap kinerja pegawai wanita Kantor Dinas Kesehatan 

Kabupaten OKU, dengan tingkat signifikansi variabel konflik 

peran sebesar 0,002 < 0,05 dan thitung 3,269 > ttabel 1,994. 

2. Stres Kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai wanita 

Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU, dengan tingkat variabel 

stres kerja sebesar 0,048 < 0,05 dan thitung 2,013 > ttabel 1,994.  

3. Konflik Peran dan Stres Kerja berpengaruh dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai wanita Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU, 

dengan nilai Fhitung 7,094 > Ftabel  3,13 dan nilai signifikansi sebesar 

0,002< 0,05. 
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5.2 Saran 

Berdasarkan pembahasan yang telah diuraikan, maka saran yang dapat 

diberikan oleh peneliti adalah: 

1. Saran bagi pegawai  Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU terkait 

konflik peran ialah agar para pegawai dapat mengatur waktu antara 

pekerjaan dan keluarga. 

2. Saran bagi Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU terkait stres kerja 

yaitu agar atasan lebih transparansi terhadap perubahan situasi yang ada 

di kantor. 

3. Saran bagi pegawai wanita Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten OKU 

terkait kinerja yaitu agar pegawai wanita bersedia mengambil tugas 

yang tingkat kesulitannya lebih dari kantor untuk melatih kemampuan 

individual pegawai guna mencapai tujuan yang telah ditargetkan. 

 

5.3  Keterbatasan Penelitian 

1. Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan metode 

kuesioner yaitu terkadang jawaban yang diberikan responden tidak 

menunjukan keadaan yang sesungguhnya. 

2. Responden pada penelitian ini hanya pegawai wanita Kantor Dinas 

Kesehatan Kabupaten OKU. 

3. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan menyempurnakan kekurangan- 

kekurangan dalam penelitian ini. 
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